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This research examines the effect of affective commitment as a 
mediation variable between the relationship of personality trait 
(extraversion and neuroticism) to whistleblowing. Data collection 
used web-based questionnaires and has collected 95 of respondents 
from individuals who work in the accountant's environment in the 
service, trade, and manufacturing industry in Indonesia. The 
researcher tested the hypotheses by using a Structural Equation 
Modeling (SEM) with Partial Least Squares (PLS). Three of five 
hypotheses in this research are supported. The result of this research 
shows both personality trait, extraversion and neuroticism, affect to 
whistleblowing, and affective commitment not mediates the 




Penelitian ini menguji pengaruh komitmen afektif sebagai variabel 
mediasi antara hubungan personality trait (extraversion dan 
neuroticism) terhadap whistleblowing. Pengumpulan data 
menggunakan kuesioner berbasis web dan telah diperoleh 95 
responden dari seluruh individu yang bekerja di lingkungan 
akuntan, di industri jasa, dagang, dan manufaktur di Indonesia. 
Peneliti menguji hipotesis dengan menggunakan Structural 
Equation Modeling (SEM) with Partial Least Squares (PLS). Tiga dari 
lima hipotesis dalam penelitian ini terdukung. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa kedua sifat personal, yaitu extraversion dan 
neuroticism, mempengaruhi whistleblowing, dan komitmen afektif 
tidak memediasi hubungan antara extraversion dan neuroticism 
terhadap whistleblowing. 
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PENDAHULUAN 
Persitiwa skandal keuangan dan perilaku 
disfungsional dalam organisasi seperti dalam 
peristiwa Worldcom, menyingkapkan 
bagaimana akuntan dan auditor eksternal turut 
terlibat dan bertanggung jawab atas terjadinya 
perilaku disfungsional. Kecurangan yang 
dilakukan Worldcom tidak terdeteksi oleh 
Kantor Akuntan Publik Arthur Andersen 
sebagai auditor eksternal independen. Kasus 
Worldcom adalah salah satu contoh dari sekian 
banyaknya kasus kecurangan pelaporan 
laporan keuangan, dari kasus tersebut kita 
dapat memahami pentingnya peran 
whistleblower untuk menyelidiki dan 
mengeskpos hal-hal yang ilegal ketika 
manajemen memiliki kekuatan untuk 
menyembunyikan kecurangan dan auditor 




eksternal tidak lagi dapat dipercaya, atau ketika 
kecurangan tersebut sulit untuk dideteksi 
(Cintya & Yustina, 2019).  
Ketika terjadi skandal keuangan, akuntan 
seringkali menjadi pihak yang mengetahui 
dengan jelas perilaku disfungsional apa saja 
yang terjadi dalam perusahaan, karena itu 
akuntan seringkali mengalami dilema, apakah 
akan melakukan tindakan whistleblowing 
dengan cara melaporkan perilaku disfungsional 
tersebut pada rekan, atasan, atau pihak yang 
dapat mengatasi masalah tersebut (Liyanarachi 
& Alder, 2011). 
Whistleblowing adalah perilaku yang 
tidak hanya terdiri dari niat, namun juga 
tindakan yang dilakukan individu saat mereka 
berhadapan dengan pelanggaran di sebuah 
organisasi (Bjorkelo et al., 2010) dengan cara 
menyingkapkan kegiatan ilegal di bawah 
kendali perusahaan kepada pihak yang 
mungkin dapat melakukan tindakan (Alleyne, 
2016). Whistleblowing dapat mempengaruhi 
kinerja perusahaan, mencegah risiko hilangnya 
kepercayaan publik dan risiko rusaknya 
reputasi perusahaan, serta mencegah masalah 
keuangan (Bjørkelo et al., 2010). Saat 
mengetahui adanya tindakan ilegal, masing-
masing individu memiliki kecenderungan yang 
berbeda dalam melakukan whistleblowing, ada 
individu yang menganggap whistleblowing 
merupakan hal yang perlu dilakukan dan ia 
akan melakukan tindakan tersebut, ada juga 
yang tidak melakukan tindakan whistleblowing 
meskipun ia tahu whistleblowing diperlukan. 
Menurut penelitian sebelumnya, perbedaan 
kecenderungan melakukan whistleblowing 
dapat dipengaruhi oleh faktor kepribadian 
(Bjorkelo et al., 2010). 
Kepribadian/karakter diasumsikan 
sebagai hal yang mempengaruhi seseorang 
untuk terlibat atau melakukan perilaku 
whistleblowing (Bjorkelo et al., 2010). 
Penelitian sebelumnya (Guenole & 
Chernyshenko, 2005; Golberg, 1993) 
menggunakan Big Five Personality Traits/Five 
Factor Model (FFM) sebagai acuan dalam 
membahas perbedaan karakter. Hal ini karena 
Big Five ditemukan sebagai fondasi yang kuat 
dan dapat diterima dalam pembahasan 
perbedaan karakter di banyak penelitian lintas 
budaya, bahasa, dan gender. Big Five 
Personality Traits terdiri dari extraversion, 
agreeableness, conscientiousness, neuroticism, 
dan openness. Dalam penelitian ini hanya 
menggunakan dua dari lima variabel Big Five 
Personality Traits, variabel yang digunakan 
adalah extraversion dan neuroticism. Menurut 
Rusting & Larsen (1997), dari semua personality 
traits, extraversion dan neuroticism sudah 
sangat mewakili kepribadian yang positif dan 
kepribadian yang negatif. Extraversion 
berkaitan dengan suasana hati yang 
menyenangkan dan kepribadian yang positif, 
sedangkan neuroticism sebaliknya (Judge et al., 
2002). Selain perbedaan kepribadian, 
komitmen organisasi juga menjadi hal yang 
mempengaruhi seseorang dalam melakukan 
whistleblowing.  
Komitmen organisasi adalah keterlibatan 
seseorang di organisasi tertentu. Komitmen 
organisasi bercirikan memiliki kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai 
organisasi, memberikan banyak usaha demi 
kemajuan perusahaan, dan memiliki keinginan 
kuat untuk menjadi bagian dari anggota 
organisasi (Mowday et al., 1979). Menurut 
Near & Miceli (1985) individu dengan 
komitmen organisasi yang tinggi memiliki 
keinginan untuk melakukan whistleblowing, 
namun hanya secara internal karena tidak ingin 
merugikan perusahaan. Penelitian Near & 
Miceli (1985) tersebut diperluas oleh Yustina & 
Cintya (2019) dengan menghubungkan 
komitmen organisasi bukan hanya pada 
keinginan, namun juga pada aksi, individu 
dengan komitmen organisasi melakukan 
tindakan whistleblowing hanya secara internal. 
Sedangkan suatu tindakan dikatakan tindakan 
whistleblowing jika dilakukan pelaporan baik 
secara internal ataupun eksternal jika 
dibutuhkan, dengan tujuan mengatasi tindakan 
disfungsional di organisasi (Park and 
Blekinsopp, 2009; Dworkin & Baucus, 1998; 
Near & Miceli, 1985). Dalam penelitian ini, 
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komitmen organisasi yang digunakan adalah 
komitmen afektif, karena komitmen afektif 
menunjukan tingkat loyalitas yang lebih baik 
dibandingkan dengan continuence 
commitment (komitmen berkelanjutan) dan 
normative commitment (komitmen normatif). 
Komitmen afektif merupakan pilihan bebas 
yang berasal dari keinginan individu itu sendiri, 
individu bersikap loyal dan setia, karena 
mereka memang ingin bersikap loyal dan setia 
(Farrukh et al., 2017; Evanschitzky et al., 2006). 
Maka dari itu, komitmen afektif digunakan 
karena memiliki pendekatan yang paling umum 
pada komitmen organisasi  (Allen & Meyer, 
1990). 
Motivasi penelitian ini adalah untuk 
menguji peran komitmen afektif sebagai 
variabel mediasi antara personality traits dan 
whistleblowing. Penelitian ini 
menyempurnakan penelitian sebelumnya 
karena saat seseorang mengetahui adanya 
tindakan ilegal, individu dengan karakter 
tertentu mungkin saja memiliki sikap positif 
terhadap whistleblowing, sehingga 
whistleblowing dianggap sebagai tindakan yang 
benar dan harus dilakukan. Namun saat 
berhadapan langsung dengan situasi yang 
sebenarnya, mungkin saja yang dilakukan 
adalah sebaliknya, individu tersebut tidak 
melakukan whistleblowing karena takut, tidak 
peduli, atau merasa tidak ingin merugikan 
perusahaan (Park & Blenkinsopp, 2009). 
Peneliti berasumsi salah satu penyebab 
lemahnya kecenderungan melakukan tindakan 
whistleblowing tersebut adalah komitmen yang 
tinggi pada organisasi. Besar kemungkinan, 
tindakan whistleblowing tidak dilakukan karena 
individu merasa memiliki keterikatan yang kuat 
terhadap organisasi, ingin berkontribusi 
mencapai tujuan perusahaan, dan tidak ingin 
merugikan perusahaan, meskipun individu 
tersebut memiliki karakter yang menunjukan 
sikap mendukung whistleblowing.  
 
 
KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN 
HIPOTESIS 
Big Five Personality Traits 
Penelitian sebelumnya setuju bahwa 
meskipun dua individu menjalani peran yang 
sama, mereka mungkin saja memiliki perilaku 
yang berbeda (Bateman & Crant, 1993), 
perbedaan perilaku tersebut diasumsikan 
karena adanya perbedaan karakter masing-
masing individu yang dibahas dalam 
personality traits. Personality traits dapat 
didefinisikan sebagai perbedaan 
kecenderungan individu dalam menunjukan 
pola pikir, perasaan, dan tindakan (McCrae & 
Costa, 1990). Dole & Schroeder (2001) 
berpendapat bahwa personality traits adalah 
perbedaan karakteristik emosional, kognitif, 
dan motivasi yang mempengaruhi cara individu 
untuk membuat keputusan dan menanggapi 
lingkungannya. Setelah dilakukan banyak 
penelitian dan analisis faktor selama beberapa 
dekade, konsep personality traits telah berhasil 
dianalisis dan pandangan mengenai konsep 
kepribadian telah menyatu pada satu 
kesimpulan umum yaitu dapat dijelaskan 
dalam lima dimensi yang disebut dengan Big 
Five Personality (John & Srivastava, 1999; 
Wiggins and Pincus, 1992; Digman, 1990; 
McRae & Costa, 1989). Struktur Big Five telah 
digeneralisasi lintas budaya, bahasa, dan 
pengukuran sehingga Big Five telah 
memberikan struktur kepribadian yang paling 
banyak diterima di zaman kita sekarang (Judge 
and Ilies, 2002). 
Menurut  McCrae & Costa (1986), Big 
Five Personality terdiri dari extraversion, 
agreeableness, conscientiousness, neuroticism, 
dan openness to experience/intellectual. (1) 
Extraversion. Pengukuran extraversion 
didasarkan pada ketegasan, spontanitas, 
energi, kepercayaan diri, sikap ramah, aktif, 
banyak bicara, berorientasi pada orang, 
optimis dan penuh kasih sayang (Lin, 2010; 
Carver & Smith, 2010). Penelitian lain 
berpendapat extraversion memiliki 
kemampuan bersosialisasi, dan merasa 




nyaman saat bersosialisasi dengan banyak 
orang (Lucas et al., 2000). (2) Agreeableness, 
menilai kualitas individu dari tingkat kualitas 
hubungan melalui kerjasama dan kepercayaan 
(Lin, 2010). Individu dengan sifat agreeableness 
yang tinggi cenderung memiliki belaskasihan 
dan sering berkaitan dengan kemampuan 
pemeliharaan hubungan (Lin, 2010; Jensen-
Campbell & Graziano, 2001). Individu dengan 
kepribadian agreeableness mampu mencegah 
munculnya perasaan negatif dan tidak mudah 
marah atas pelanggaran yang dilakukan orang 
lain (Carver & Smith, 2010; Meier & Robinson, 
2004), mereka cenderung berhati lembut, baik 
hati, mudah  percaya, gemar membantu, 
mudah mengampuni, mudah tertipu, dan lugas 
(Lin, 2010; John & Srivastava, 1999). (3) 
Conscientious, menilai kepribadian seseorang 
dari ketekunan, motivasi, dan perilaku yang 
mengarah pada pencapaian tujuan. Tingkat 
conscientious yang tinggi berarti individu 
cenderung terorganisir, dapat diandalkan, dan 
pekerja keras (Lin, 2010). (4) Neuroticism, 
kepribadian seseorang dinilai dari tingkat 
kerentanan terhadap tekanan psikologis dan 
pemikiran yang tidak realistis (Lin, 2010). 
Neuroticism berhubungan dengan mudahnya 
seseorang menjadi marah dan tertekan, 
Individu dengan tingkat neuroticism yang tinggi 
cenderung mudah khawatir, gugup, emosional, 
depresi, dan peka terhadap ancaman (Carver & 
Smith, 2010). (5) Openness to experience, 
adalah kepribadian individu dinilai dari sikap 
proaktif dalam mencari dan menghargai 
pengalaman untuk diri sendiri (Lin, 2010). 
Individu dengan tingkat openness yang tinggi 
cenderung kreatif, ingin tahu, imajinatif, 
berwawasan luas (Lin, 2010), dan memiliki 
kemauan untuk terlibat dalam pengalaman 
baru (McCrae, 1996). 
 
Komitmen Afektif 
Komitmen organisasi secara umum 
didefinisikan sebagai hubungan psikologis 
antara individu dan organisasi yang dapat 
memperkecil kemungkinan seseorang untuk 
meninggalkan organisasi (Allen dan Meyer, 
1996), atau kemampuan individu untuk terlibat 
dalam suatu organisasi tertentu (Porter et al., 
1974). Ciri-ciri individu dengan komitmen 
organisasi memiliki: (1) keyakinan yang kuat 
dan dapat menerima tujuan serta nilai-nilai 
organisasi; (2) kemauan untuk memberikan 
usaha yang cukup demi organisasi; (3) 
keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi (Mowday et 
al., 1979). 
Menurut Meyer & Allen (1991), terdapat 
3 model komitmen organisasi. Pertama, 
affective commitment (komitmen afektif) 
berhubungan dengan keterikatan emosional 
dan keterlibatan individu dalam organisasi, 
semakin kuat komitmen afektif seseorang, 
maka semakin besar keterikatan emosional dan 
keterlibatannya di perusahaan, sehingga 
individu dengan komitmen afektif yang tinggi 
akan terus bekerja di organisasi karena mereka 
memang ingin melakukannya (Allen & Meyer, 
1991). Kedua, continuance commitment 
(komitmen berkelanjutan) berhubungan 
dengan kesadaran individu akan biaya dan 
manfaat jika meninggalkan/tetap berada di 
organisasi, individu dengan komitmen 
berkelanjutan akan tetap bekerja di 
perusahaan jika keuntungan yang diterima 
lebih besar daripada kerugian, mereka tetap 
bekerja di organisasi karena mereka perlu 
melakukannya (Allen & Meyer, 1991). Ketiga, 
individu dengan normative commitment 
(komitmen normatif) yang tinggi merasa 
mereka memang seharusnya tetap bekerja di 
organisasi, hal ini biasanya disebabkan karena 
adanya penghargaan atau insentif yang 
diberikan perusahaan pada seseorang sebelum 
ia bekerja di organisasi, sehingga individu 
merasa berkewajiban untuk bekerja sampai 
utang pada perusahaan telah lunas, contohnya 
seperti beasiswa selama kuliah (Allen & Meyer, 
1991). Komitmen afektif dinilai sebagai 
komitmen yang paling menunjukan komitmen 
organisasi karena dilakukan berdasarkan 
keinginan diri sendiri tanpa ada alasan dan 
memikirkan untung atau rugi (Evanschitzky et 
al., 2006).   
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Whistleblowing dinilai sebagai perilaku 
proaktif. Ciri-ciri individu dengan perilaku pro-
aktif adalah berinisiatif untuk melakukan tugas 
tanpa diminta, memiliki ketegasan, mampu 
menyelesaikan masalahnya sendiri, mampu 
bertanggung jawab dalam melaporkan suatu 
kejadian atau masalah, serta mampu 
mengambil alih tanggung jawab secara umum 
(Bjørkelo et al., 2010). Perilaku proaktif 
berhubungan dengan bagaimana seseorang 
melalui niat dan tindakan dapat mengubah 
situasi yang ada (Bateman & Crant, 1993). Sikap 
proaktif mencangkup hal-hal seperti 
mengambil alih tanggung jawab (Moon et al., 
2008), melanggar kebijakan formal organisasi 
(Morrison, 2006), dan berkomunikasi/‘voice’ 
(LePine & Van Dyne, 1998) sebagai tindakan 
yang dilakukan seseorang untuk menghasilkan 
perubahan terhadap diri mereka sendiri dan / 
atau lingkungan. Saat akan mengubah situasi, 
individu yang pro-aktif mau dan mampu keluar 
dari batas pekerjaan mereka untuk mengatasi 
masalah (Morrison, 2006). 
Dari sudut pandang perilaku proaktif, 
secara spesifik whistleblowing dikaitkan 
dengan sikap proaktif ‘suara’/komunikasi yang 
bertujuan memperbaiki situasi (Bjørkelo et al., 
2010). Menurut LePine & Van Dyne (1998), 
Istilah ‘suara’ berhubungan dengan upaya 
individu untuk berubah, daripada menghindar 
dari suatu masalah. Terdapat dua jenis ‘suara’ 
yaitu promotif (tindakan yang diambil untuk 
mendorong suatu perubahan terjadi) dan 
terlarang (tindakan yang mendorong agar 
suatu kegiatan berhenti). Whistleblowing 
termasuk dalam ‘suara’ terlarang karena 
sifatnya kritis, bertujuan untuk mengakhiri 
kesalahan yang dikhawatirkan dapat 
meningkatkan isu-isu mengenai organisasi. 
Namun penelitian lain berpendapat bahwa 
whistleblowing juga bersifat promotif, karena 
whistleblower dapat memberi peringatan pada 
pemimpin organisasi mengenai adanya suatu 
potensi bahaya (Miceli & Near, 1994). 
Dari sudut pandang organisasi, 
whistleblowing adalah perilaku saat individu 
bertindak berdasarkan rasa moral untuk 
mengakhiri tindakan ilegal, meskipun 
menghadapi risiko pembalasan dari anggota 
organisasi lainnya (Bjørkelo et al., 2010). 
Menurut Bouville (2008), whistleblowing 
adalah tindakan yang dilakukan individu untuk 
melaporkan tindakan ilegal / tidak etis kepada 
pihak manajemen yang lebih tinggi atau pihak 
otoritas publik atau otoritas eskternal 
organisasi. Dalam literatur terdahulu, 
whistleblowing didefinisikan sebagai 
pengungkapan oleh anggota organisasi 
(anggota sebelumnya maupun anggota yang 
saat ini masih bekerja) mengenai praktik ilegal 
di bawah kendali perusahaan, kepada pihak 
yang mungkin dapat melakukan tindakan (Liu & 
Ren, 2017; Izraeli & Jaffe, 1998; Arnold & 
Ponemon, 1991; Near & Miceli, 1985; Latane & 
Darley, 1970). Menurut Dozier & Miceli (1985), 
whistleblowing adalah perilaku pro-sosial yang 
dapat menguntungkan masyarakat meskipun 
risiko utamanya adalah kepentingan dan 
perlindungan diri sendiri. Hal ini disebabkan 
karena tidak semua orang memandang whistle 
blower sebagai pihak yang setia, loyal dan 
menguntungkan perusahaan, sebagian orang 
memandang whistle blower sebagai pihak yang 
mengancam dan mengkhianati norma atau 
loyalitas organisasi (Rothschild dan Miethe, 
1999). Hal ini menunjukan bahwa tindakan 
whistleblowing adalah keputusan yang 




Extraversion dan Komitmen Afektif 
Komitmen afektif mengacu pada 
keterikatan emosional antara individu dengan 
organisasi, yang ditandai dengan adanya 
komitmen yang kuat, memiliki keinginan 
terlibat dan menikmati masa keanggotaan di 
organisasi (Allen & Meyer, 1990). Individu 
dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi 
cenderung bertahan di organisasi karena 




memang mereka menginginkannya.  Ciri 
indivdiu yang memiliki komitmen afektif antara 
lain memiliki rasa mengabdi dan rasa memiliki 
(Allen & Meyer, 1996). 
Individu dengan sikap extraversion yang 
tinggi cenderung ramah, suka berteman, tegas 
(Lin, 2010; Carver & Smith, 2010; Barrick & 
Mount, 1991). Dalam penelitian terdahulu, 
extraversion dihubungkan dengan emosi dan 
disebut sebagai “an emotion-based traits 
dimension” atau sebuah dimesi sifat berbasis 
emosi (Watson et al., 1988) yang dapat 
mempengaruhi individu dalam bersikap dan 
mengambil keputusan, sehingga dapat 
menciptakan bias kognitif, seperti persepsi 
yang menyimpang, pandangan dan persepsi 
yang tidak logis (Naquin and Holton, 2002). Ada 
dua jenis emosi, yaitu emosi positif dan negatif. 
Individu dengan emosi positif cenderung 
mengalami keadaan emosional yang positif, 
individu dengan emosi negatif cenderung 
mengalami keadaan emosional yang negatif 
(Naquin dan Holton, 2002). Menurut Choi et al., 
(2015), extraversion cenderung mengalami 
keadaan emosional yang positif, mereka 
menggunakan emosi positif untuk 
mengekspresikan diri, dengan demikian 
individu extravert cenderung melihat 
lingkungan kerja mereka dengan lebih positif. 
Beberapa penelitian telah membuktikan secara 
empiris hubungan positif antara extraversion 
dan komitmen afektif (Choi et al., 2015; Syed et 
al., 2015; Erdheim et al., 2006; Thoresen et al., 
2003). Hal ini menujukkan bahwa individu 
dengan kepribadian extraversion yang tinggi 
akan memiliki komitmen afektif yang tinggi 
pada perusahaan karena memiliki keadaan 
emosional yang positif. Dengan demikian, 
dapat dihipotesiskan bahwa: 
H1: Terdapat hubungan positif antara 
extraversion dan komitmen afektif 
 
Neuroticism dan Komitmen Afektif 
Individu dengan sifat neuroticism 
cenderung khawatir berlebihan, emosional, 
mudah depresi, dan peka terhadap ancaman 
(Lin, 2010; Carver & Smith, 2010), hal ini dapat 
menyebabkan hilangnya pengendalian diri dan 
pengendalian emosi yang dibutuhkan untuk 
tetap fokus dan termotivasi dalam bekerja. 
Individu neuroticism cenderung pesimis dan 
kurang percaya diri, hal ini juga dapat 
menyebabkan individu tidak memiliki tujuan 
karir dan motivasi yang rendah dalam bekerja. 
Emosi yang tidak stabil dan rendahnya motivasi 
bekerja menyebabkan kecil kemungkinan 
individu neuroticism untuk mengabdikan diri 
pada perusahaan. (Judge and Ilies, 2002; 
Bozionelos, 2004).  
Penelitian terdahulu telah membuktikan 
secara empiris hubungan negatif antara 
neuroticism dan komitmen afektif (Gelade et 
al., 2006). Maka dapat diasumsikan bahwa 
individu dengan sifat neuroticism memiliki 
emosi yang tidak stabil, sehingga dapat 
mempengaruhi motivasi dan sikapnya dalam 
bekerja, serta memiliki komitmen afektif yang 
rendah. 
H2: Terdapat hubungan negatif antara 
neuroticism dan komitmen afektif 
  
Komitmen Afektif dan Whistleblowing 
Komitmen afektif diasumsikan menjadi 
salah satu faktor yang mempengaruh tindakan 
whistleblowing. Individu dengan komitmen 
afektif memiliki sikap yang loyal, setia, dan 
mengabdi pada perusahaan (Farrukh et al., 
2017; Evanschitzky et al., 2006). Penelitian 
sebelumnya menemukan bahwa individu 
dengan komitmen organisasi yang tinggi 
memiliki keinginan untuk melakukan 
whistleblowing, namun hanya keinginan secara 
internal (Near & Miceli, 1985). Penelitian 
tersebut juga diperluas oleh Yustina & Cintya 
(2019) pada tindakan whistleblowing, bahwa 
komitmen afektif berpengaruh negatif 
terhadap tindakan whistleblowing secara 
eksternal. Dengan demikian peneliti berasumsi 
bahwa individu dengan komitmen afektif yang 
tinggi cenderung tidak melakukan 
whistleblowing karena individu yang memiliki 
komitmen afektif yang tinggi memiliki rasa 
keterikatan yang kuat dan berusaha sebaik 
mungkin untuk mencapai tujuan organisasi. 
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H3: Komitmen afektif berhubungan negatif 
dengan whistleblowing 
 
Extraversion, Neuroticism, Komitmen Afektif 
dan Whistleblowing 
Komitmen afektif dapat mempengaruhi 
hubungan antara personality traits dan 
whistleblowing. Meskipun individu memiliki 
kepribadian yang cenderung melakukan 
whistleblowing, namun dengan adanya 
komitmen afektif yang tinggi, whistleblowing 
belum tentu akan dilakukan, karena merasa 
tidak ingin merugikan perusahaan dan merusak 
reputasi perusahaan. 
Dimensi pertama extraversion. Dengan 
sifatnya yang cenderung percaya diri, ramah, 
aktif, banyak bicara dan optimis (Lin, 2010; 
Carver & Smith, 2010), individu extraversion 
dapat lebih nyaman dan terampil dalam 
mengkomunikasikan sesuatu (LePine & Van 
Dyne, 2001). Extraversion juga memiliki sifat 
yang ambisius, ulet, tegas, dan memiliki 
standar perilaku yang tinggi bagi diri sendiri 
dalam pekerjaan (Watson & Clark, 1997) 
sehingga beberapa penelitian berpendapat 
bahwa extraversion memiliki hubungan positif 
dengan whistleblowing. Namun, extraversion 
merupakan dimensi sifat berbasis emosi 
(Watson et al., 1988) dan memiliki hubungan 
positif yang kuat dengan komitmen afektif 
(Choi et al., 2015; Syed et al., 2015; Erdheim et 
al., 2006). Hal ini dapat membuat individu 
mudah dipengaruhi dan memiliki persepsi yang 
salah, sehingga mereka akan enggan untuk 
melakukan whistleblowing karena tingginya 
komitmen afektif dapat membuat mereka 
terikat secara emosional pada perusahaan dan 
merasa tidak ingin merugikan perusahaan. 
H4a: Komitmen afektif memediasi extraversion 
dengan whistleblowing. 
 
Berbeda dengan neuroticism yang 
cenderung mengembangkan sikap negatif 
terhadap pekerjaan (Bozionelos, 2004) dan 
memiliki hubungan yang negatif dengan 
komitmen afektif, hal ini diasumsikan baik 
karena dengan rendahnya komitmen afektif 
dan keterikatan emosional dengan 
perusahaan, individu tidak akan merasa terikat 
dan merugikan perusahaan (Park & 
Blenkinsopp, 2009). Sehingga dengan 
komitmen afektif yang rendah, individu 
neuroticism akan merasa lebih leluasa 
melakukan whistleblowing. Maka dari itu 
diasumsikan: 




Sampel dan Pengumpulan Data 
Untuk menguji hipotesis, kami 
menggunakan kuesioner berbasis web melalui 
docs.google.com untuk pengumpulan data. 
Responden penelitian ini adalah orang - orang 
yang bekerja di lingkungan akuntan dari 
perusahaan di Indonesia, seperti auditor, 
pemilik usaha, karyawan bagian akuntansi, 
keuangan, pembelian, kasir, dan pajak. 
Responden dipilih karena peneliti menyadari 
seringnya orang yang bekerja di lingkungan 
akuntan menghadapi dilema etika saat bekerja 
dan betapa pentingnya pelaporan yang 
dilakukan karyawan ketika mereka 
menemukan adanya tindakan ilegal di suatu 
pekerjaan.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Statistik Desktiptif 
Responden penelitian ini adalah orang-
orang yang bekerja di lingkungan akuntan dari 
perusahaan di Indonesia, seperti auditor, 
pemilik usaha, karyawan bagian akuntansi, 
keuangan, pembelian, kasir, dan pajak. 
Responden dipilih karena peneliti menyadari 
seringnya orang yang bekerja di lingkungan 
akuntan menghadapi dilema etika saat bekerja 
dan betapa pentingnya pelaporan yang 
dilakukan karyawan ketika mereka 
menemukan adanya tindakan ilegal di suatu 
pekerjaan. Dari 365 kuesioner yang 
didistribusikan melalui web, 229 yang kembali 
dan hanya 95 yang diisi dengan benar dan 




konsisten, tingkat respon yang diisi dengan 
benar 26.02%. Secara detail, data demografik 
responden ditunjukkan pada table 1 di bawah 
ini:  
Tabel 1. Demografi Responden 
  % 




18 - 25 62,10 
26 - 33 28,42 
>33 9,48 








Junior Auditor 1,05 
Internal Control 1,05 
Owner 1,05 
Divisi Pekerjaan  






Masa Bekerja  
<1 tahun 23,16 
1-3 tahun 42,10 
3-5 tahun 12,64 
>5 tahun 22,10 
Sumber: olah data 2019 
 
Pengukuran 
Big Five Personality Traits 
Personality trait menggunakan 
pengukuran yang dikembangkan oleh 
Donnellan et al., 2006, Ia mengembangkan 
pengukuran 20 item kuesioner Mini 
International Personality Item Pool dalam 
penelitiannya untuk mengukur Big Five 
Personality Traits dengan menggunakan empat 
item per Big Five traits, Mini IPIP menggunakan 
lima poin skala Likert, di mana 1 = sangat tidak 
setuju dan 5 = sangat setuju. Sampel item 
dalam item extraversion ‘I am the life of the 




Delapan item kuesioner dari Allen & 
Meyer (1990) digunakan dalam penelitian ini 
untuk mengukur komitmen afektif dengan 
menggunakan lima item skala Likert, di mana 1 
= sangat tidak setuju dan 5 = sangat setuju. 
Sampel item dari skala ini adalah “I really feel 
as if this organization's problems are my own” 
atau “Saya merasa bahwa masalah organisasi 
adalah masalah saya sendiri”. 
 
Whistleblowing 
Dalam mengukur whistleblowing, 
penelitian ini menggunakan pernyataan 
financial statement fraud yang dikembangkan 
oleh Crawford & Weirich (2011), menggunakan 
lima poin skala Likert, 1 = sangat tidak setuju 
dan 5 = sangat setuju, dengan sampel 
pernyataan “I Finding out revenue from sales is 
recognized without invoice” atau “Saya 
menemukan pendapatan dari penjualan yang 
diakui tanpa faktur”.  
 
Analisis Statistik 
Dalam penelitian ini aplikasi Warp PLS 
(3.0) dan SEM-PLS digunakan untuk menguji 
hubungan antar variabel laten, karena: 1) SEM 
dapat menguji hipotesis yang dikembangkan 
berdasarkan teori dan konsep yang sudah ada 
(analisis multivariat konfirmatoris), 2) SEM 
memungkinkan untuk menguji hubungan antar 
variabel laten yang kompleks secara 
simultan/serempak, sehingga peneliti dapat 
menganalisis model secara serempak apakah 
model penelitian terdukung oleh teori dan 
data. Berbeda dengan analisis dengan regresi 
berganda yang harus menggunakan beberapa 
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persamaan regresi dan menguji variabel 
dengan bertahap, dikarenakan analisis regresi 
terbatas hanya dapat menguji dengan satu 
variabel dependen saja (Smith & Langfield-
Smith, 2004; Hair et al., 2011), 3) SEM PLS 
dapat menganalisis model pengukuran variabel 
laten dengan indikator yang sedikit tanpa 
menimbulkan masalah identifikasi, dan 4) SEM 
telah digunakan di berbagai bidang penelitian 




Tes Validitas dan Reliabilitas  
Tabel 2 menyajikan mean, standar 
deviasi, korelasi antar variabel, dan Cronbach’s 
alpha setiap variabel (huruf tebal sisi diagonal). 
Tabel 2 menunjukan hubungan yang positif 
antara extraversion dan komitmen afektif (r = 
0,257, p = <0,01), dan komitmen afektif 
memiliki hubungan yang negatif dengan 
whistleblowing (r = -0,237, p = 0,06), komitmen 
afektif yang tinggi akan membuat seseorang 
tidak melakukan whistleblowing. Neuroticism 
dan komitmen afektif menunjukan hubungan 
yang negatif (r = -0,247, p = 0,05). Dalam 
penelitian ini cronbach’s alpha komitmen 
afektif 0,826, extraversion 0,623, neuroticism 
0,429, dan whistleblowing sebesar 0,625.
  
Tabel 2. Mean, Standard Deviation, Correlation of Variables, Cronbach Alpha 
 Mean SD E 
N KA WB 
E 2,89 1,1 0,623    
N 3,14 1,27  0,429   
KA 3,14 1,24 0,257*** -0,247** 0,826  
WB 2,74 1,16   -0,237* 0,625 
E untuk extraversion; N untuk Neuroticism; KA untuk K untuk Komitment afektif, dan WB untuk 
wistheblowing.  
Cronbach’s alpha berada di posisi diagonal dan bold 
*** sig. di p < 0.01; ** sig. di p < 0.05; * sig. di p < 0.10 
 
Model Pengukuran 
Analisis model pengukuran berguna 
untuk menganalisis pengukuran yang 
digunakan dengan menilai reliabilitas dan 
validitas. Penilaian reliabilitas suatu pengukur 
penting untuk menunjukan seberapa akurat 
dan konsisten suatu instrument mengukur 
suatu konsep (Hartono, 2011).  Suatu alat ukur 
dikatakan reliabel jika memiliki nilai cronbach’s 
alpha dan composite reliability di atas 0,70. 
Dalam penelitian ini composite reliability 
seluruh variabel di atas 0,70, komitmen afektif 
memiliki cronbach’s alpha di atas 0,70, 
extraversion, neuroticism, dan whistleblowing 
memiliki cronbach’s alpha sedikit di bawah 
0,70. 
Validitas menunjukan seberapa tepat 
suatu alat ukur melakukan fungsinya. Terdapat 
tiga jenis pengujian validitas yaitu validitas 
konvergen, validitas diskriminan, dan validitas 
prediktif. Validitas konvergen didukung dengan 
konstruk yang memiliki nilai loading masing-
masing indikator di atas 0,70 dan p-values 
signifikan <0,05 (Hair et al., 2013). Indikator 
dengan loading di bawah 0,40 harus langsung 
dihapus dari konstruk, dan indikator dengan 
nilai loading 0,40 – 0,70 juga dapat dihapus 
dengan pertimbangan jika penghapusan 
indikator tersebut dapat meningkatkan 
average variance extracted (AVE) dengan nilai 
batas 0,50 dan composite reliability dengan 
nilai batas 0,70 (Hair et al., 2013). Indikator 




dengan nilai loading untuk validitas konvergen 
terdapat di tabel 3.
 
Tabel 3. Validitas Konvergen dan Tes Reliabilitas 
Items Loading 
Extraversion (AVE = 0,570; CR = 0,799) 
E1: Saya sering menjadi pusat perhatian. (I am the life of the party) 
E2: Saya banyak bicara (I talk a lot) 














Neuroticism (AVE = 0,497; CR = 0,747) 
N1: Saya sering mengalami perubahan suasana hati. (I have frequent mood 
swings) 
N3: Saya mudah marah. (I get upset easily) 











Komitmen Afektif (AVE = 0,658; CR = 0,885) 
AC4: Saya merasa seperti “bagian dari keluarga” di organisasi saya. (I feel 
like 'part of the family' at my organization) 
AC5: Saya merasa memiliki “ikatan emosional” dengan organisasi saya. (I 
feel 'emotionally attached' to this organization) 
AC6: Organisasi ini memiliki banyak makna pribadi bagi saya. (This 
organization has a great deal of personal meaning for me) 
AC7: Saya merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi saya. (I 
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Whistleblowing (AVE= 0,572, CR = 0,800) 
WB2: Saya menemukan penangguhan biaya yang tidak tepat saat 
melakukan uji pisah batas (pemisahan catatan transaksi periode saat ini 
dengan periode berikutnya). (Finding out improper deferral of costs when 
conducting cut-off test) 
WB 4: Saya menemukan kelebihan jumlah inventory selama stock opname. 
(I finding out overstated inventory quantities during stock opname) 
WB 6: Saya menemukan pengungkapan yang tidak cocok dalam catatan 
kaki laporan keuangan. (Finding out inadequate disclosure in footnotes or 



























Sumber: SEM PLS 
 
Validitas diskriminan dapat dievaluasi 
melalui akar kuadrat AVE (kolom yang diberi 
tanda kurung) harus lebih tinggi dari kolerasi 
antar variabel laten pada kolom yang sama (di 
bagian atas atau bawahnya) (Hair et al., 2013). 
Dalam hal ini validitas diskriman terpenuhi, 
hasil uji validitas diskriminan terdapat di tabel 
4.  
 
Tabel 4. Validitas Diskriminan 
 E N KA WB 
E (0,755)   -0,262*** 
N -0,001* (0,705)   
KA 0,223** -0,174* (0,811)  
WB -0,262*** 0,282* -0,172* (0,756) 
E untuk extraversion; N untuk Neuroticism; KA 
untuk K untuk Komitment afektif, dan WB 
untuk wistheblowing.  
Cronbach’s alpha berada di posisi diagonal dan bold 
*** sig. di p < 0.01; ** sig. di p < 0.05; * sig. di p < 0.10 
Sumber: SEM PLS 
 
Validitas prediktif dinilai dengan Q-
squared yang berguna untuk menilai relevansi 
dari sekumpulan variabel laten prediktor pada 
variabel laten kriterion. Model dengan validitas 
prediktif harus memiliki Q-squared lebih besar 
dari nol. Dalam penelitian ini, validitas prediktif 
terpenuhi karena Q-squared komitmen afektif 
0,130 dan whistleblowing 0,055.  
 




Analisis Model Struktural 
Gambar 1 menyajikan hubungan antar 
variabel yang digunakan untuk menguji 
pengaruh extraversion dan neuroticism 
terhadap whistleblowing melalui komitmen 
afektif. Hubungan antara extraversion dan 
komitmen afektif signifikan (β = 0.26, p<0.01), 
hubungan neuroticism dan komitmen afektif 
juga signifikan (β = -0.25, p=0,05). Oleh karena 
itu, H1 dan H2 terdukung. Hasil penelitian 
juga menunjukan hubungan yang signifikan 
antara komitmen afektif dan 
whistleblowing (β = -0.24, p=0,06), dengan 
demikian H3 terdukung.  
Gambar 1. Model PLS Full 
Pada tabel 5 terdapat path Coefficients 
& R-squared yang akan digunakan untuk 
menghitung VAF guna mengethui efek 
variabel komitmen afektif sebagai 
mediator antara personality traits 
(extraversion dan neuroticism) dan 
whistleblowin
 
Tabel 5. Path Coefficients & R-squared 
Variabel 
















































*** sig. at p < 0.01; ** sig. at p < 0.05; * sig. at p < 0.10 
Sumber: SEM PLS 
  
Untuk menguji komitmen afektif sebagai 
variabel pemediasi, peneliti menggunakan tes 
VAF (Variance Accounted For) yang disajikan di 
tabel 6, karena uji VAF dinilai lebih tepat untuk 
SEM-PLS, dan memiliki statistical power yang 
lebih tinggi dibandingkan metode Sobel (Hair et 
al., 2013). Jika nilai VAF di atas 80%, maka 
menunjukan peran variabel mediasi sebagai 
pemediasi penuh, jika nilai VAF 20% - 80% maka 
dikategorikan sebagai pemediasi parsial, jika 
kurang dari 20% dikategorikan tidak ada efek 
mediasi (Hair et al., 2013). Hasil uji VAF di tabel 
6 menunjukkan bahwa nilai VAF komitmen 
afektif sebagai pemediasi antara extraversion 
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terhadap whistleblowing adalah 0,144 (14%), 
sedangkan komitmen afektif sebagai variable 
pemediasi antara neuroticism terhadap 
whistleblowing adalah 0,131 (13%). Dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh 
komitmen afektif sebagai pemediasi hubungan 
antara extraversion dan neuroticism terhadap 
whistleblowing. Dengan demikian hipotesis 
H4a dan H4b tidak terdukung.
 
Tabel 6. Uji VAF 
Indirect Effect (E-KA-WB) 
Direct Effect (E-WB) 
Total Effect 
0,252 * -0,214 -0,053 
-0,315 + 
0,368 
VAF for E - KA – WB  0,144 
Indirect Effect (N-KA-WB) 
Direct Effect (N-WB) 
Total Effect 
-0,242 * -0,203 0,049 
0,324 + 
0,373 
VAF for N - KA – WB  0,131 
Sumber: SEM PLS 
 
Diskusi 
 Peneliti menyelidiki pengaruh dua 
dimensi personality traits, yaitu extraversion 
dan neuroticism, kedua dimensi tersebut 
memiliki pengaruh yang berbeda terhadap 
mediator. Hubungan yang positif antara 
extraversion dan komitmen afektif (β = 0.26, 
p<0.01) menunjukan bahwa individu dengan 
kepribadian extraversion memiliki komitmen 
afektif yang tinggi pada perusahaan. Temuan 
ini konsisten dengan hasil penelitian Erdheim et 
al. (2006) dan Farrukh et al. (2017), bahwa 
extraversion memiliki kolerasi yang positif 
dengan komitmen afektif, dengan demikian H1 
terdukung. Hubungan yang signifikan negatif (β 
= -0.25, p=0,05) ditemukan antara neuroticism 
dan komitmen afektif menunjukan bahwa 
individu dengan kepribadian neuroticism yang 
tinggi memiliki komitmen afektif yang rendah 
pada perusahaan. Temuan ini konsisten 
dengan hasil penelitian Gelade et al., 2006 dan 
Judge et al., 2002, bahwa neuroticism memiliki 
hubungan yang negatif terhadap komitmen 
afektif, dengan demikian H2 terdukung. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa tingginya 
komitmen afektif memiliki pengaruh negatif 
terhadap whistleblowing (β = -0.24, p=0,06), 
yang berarti bahwa tingginya komitmen afektif 
mempengaruhi individu yang bekerja di 
lingkungan akuntan untuk tidak melakukan 
whistleblowing. Hasil tersebut didukung 
dengan hasil penelitian Alleyne (2016) bahwa 
individu dengan komitmen organisasi yang 
tinggi enggan untuk melakukan whistleblowing 
secara eksternal. Menurut Rothschild & Miethe 
(1999), sebagian orang berfikir bahwa whistle 
blower adalah seorang pengkhianat norma, 
loyalitas, dan kesetiaan pada organisasi 
sehingga dapat merugikan perusahaan. 
Individu yang memiliki komitmen afektif tinggi 
terhadap perusahaan tidak ingin perusahaan 
mereka memiliki reputasi buruk, dengan 
demikian H3 terdukung.  
Penelitian ini menguji komitmen afektif 
sebagai mediator dari hubungan antara 
personality traits (extraversion & neuroticism) 
dan whistleblowing, hasil penelitian 
menginformasikan bahwa komitmen afektif 
tidak mempengaruhi hubungan antara 
extraversion & neuroticism terhadap 
whistleblowing, dengan demikian H4a dan H4b 
tidak terdukung. Hal ini dapat disebabkan 
karena individu yang bekerja di lingkungan 
akuntan menerapkan kode etik dalam bekerja, 
individu yang mengenyam pendidikan 
akuntansi sendiri sudah menerima banyak 
materi kode etik akuntan selama masa sekolah 
dan kuliah, akuntan dituntut memiliki 
integritas, obyektivitas, dan bersikap 
profesional. Hal ini menyebabkan keputusan 




untuk melakukan whistleblowing tidak 
dipengaruhi oleh tinggi / rendahnya komitmen 
afektif mereka terhadap perusahaan. Ketika 
individu menemukan hal yang janggal atau 
ilegal di perusahaan, mereka akan melakukan 
whistleblowing karena kode etik akuntan sudah 
tertanam dalam diri akuntan. 
 
PENUTUP 
Penelitian ini menguji pengaruh 
komitmen afektif sebagai mediator terhadap 
hubungan personality traits (extraversion & 
neuroticism) dan whistleblowing dengan 
sampel individu yang bekerja di lingkungan 
akuntan di Indonesia. Setelah mengumpulkan 
data dari 95 orang yang bekerja di lingkungan 
akuntan dan diuji dengan SEM PLS, hasil 
menunjukan bahwa extraversion memiliki 
hubungan positif dan neuroticism memiliki 
hubungan negatif terhadap terhadap 
komitmen afektif, serta komitmen afektif 
memiliki hubungan yang negatif terhadap 
whistleblowing.  
Hasil dari penelitian ini juga 
menunjukkan bahwa komitmen afektif tidak 
memediasi extraversion & neuroticism 
terhadap whistleblowing. Hal ini dapat 
disebabkan karena adanya kode etik yang 
diterapkan seseorang dalam bekerja, sehingga 
keputusan tindakan whistleblowing tidak 
dipengaruhi oleh tinggi / rendahnya komitmen 
afektif. Ketika individu menemukan tindakan 
yang ilegal, mereka akan melakukan 
whistleblowing karena memahami tindakan 
ilegal tersebut adalah kesalahan dan tidak 
seharusnya dilakukan.  
Maka dari itu penting untuk selalu 
mengingatkan individu bahwa tindakan mereka 
sebagai akuntan profesional di praktik publik 
dan bisnis, serta pekerja di lingkungan akuntan 
harus sesuai dengan kode etik yang berlaku, 
seperti bersikap jujur dalam semua hubungan 
profesional dan bisnis, tidak membiarkan pihak 
lain mempengaruhi dan mengganggu 
pertimbangan profesional dan bisnis, serta 
menghormati kerahasiaan informasi dengan 
tidak mengungkapkan informasi tersebut 
kepada pihak ketiga tanpa ada kewenangan 
yang jelas (Ikatan Akuntan Indonesia, 2016). 
Kode etik harus sering diingatkan kembali, agar 
jika ada seseorang dengan kepribadian yang 
cenderung tidak melakukan whistleblowing 
mengetahui adanya tindakan ilegal dalam 
perusahaan, individu tersebut dapat memiliki 
pedoman untuk melakukan tindakan yang 
benar dan melakukan pelaporan pada pihak 
dalam atau pihak luar yang berwenang. 
Beberapa penelitian juga membuktikan 
bahwa karyawan enggan untuk melakukan 
whistleblowing karena takut akan terjadi risiko 
yang tidak diinginkan seperti kehilangan 
pekerjaan, adanya pembalasan, kedekatan 
hubungan, dan lainnya (Alleyne, 2016). 
Perusahaan dapat membuat kebijakan dan 
prosedur yang mendorong karyawan untuk 
mengkomunikasikan dengan pihak yang 
berwenang mengenai persoalan etika tanpa 
takut akan dihukum. Prosedur penerimaan 
karyawan dan tes psikotes juga penting untuk 
mengetahui kepribadian masing – masing 
individu, hal ini berguna agar perusahaan dapat 
mengetahui personality traits calon karyawan 
dan memperkirakan apa yang akan dilakukan 
karyawan ketika mengetahui adanya tindakan 
ilegal yang dilakukan rekan kerja atau 
manajemen tingkat atas. Pimpinan pun dapat 
lebih mengenal karakter dan komitmen 
karyawan dalam organisasi, serta memberi 
dukungan saat karyawan melakukan tindakan 
whistleblowing. Pimpinan yang mendukung 
pelaporan perilaku disfungsional demi 
kebaikan perusahaaan, dapat memberi rasa 
aman bagi akuntan saat mereka melakukan 
tindakan whistleblowing. 
Penelitian ini memiliki beberapa 
keterbatasan. Pertama, responden dalam 
penelitian sedikit dan terlalu spesifik dalam hal 
pekerjaan (individu yang bekerja di lingkungan 
akuntan) dan kewarganegaraan (Indonesia) 
sehingga hasil penelitian tidak dijamin dapat 
berlaku bagi pekerjan dan kewarganegaraan 
lain. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
memperoleh jumlah responden yang lebih 
banyak dan beragam dari sisi kewarganegaraan 
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dan pekerjaan. Kedua, variabel komitmen 
organisasi yang digunakan hanya komitmen 
afektif, dan variabel personality traits yang 
digunakan hanya extraversion dan neuroticism. 
Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
diperluas dengan menggunakan faktor lain dari 
personality traits (McCrae & Costa, 1986) dan 
komitmen organisasi (Meyer & Allen, 1991). 
Ketiga, standar nilai Cronbach’s Alpha yang baik 
adalah 0,70 namun dalam penelitian ini 
Cronbach’s Alpha sebagian besar variabel di 
bawah standar dengan nilai extraversion 0,623; 
neuroticism 0,429; dan whistleblowing 0,625, 
hal ini dapat disebabkan karena banyaknya 
responden yang menjawab kuesioner dengan 
tidak konsisten. Keempat, komitmen afektif 
tidak memediasi personality traits dan 
whistleblowing. Nilai VAF yang kecil di bawah 
20% juga disebabkan karena adanya hasil yang 
tidak signifikan dari pengujian mediating effect 
antara komitmen afektif sebagai mediator 
extraversion dan whistleblowing (-0,214) serta 
komitmen afektif sebagai mediator antara 
neuroticism dengan whistleblowing (-0,203), 
maka penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
meneliti faktor-faktor lain yang mungkin dapat 
memediasi personality traits dan 
whistleblowing, seperti 
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